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บุคลากรขององค์กรธุรกจิคา้ปลกีแห่งหนึ่ง จ านวน 399 คน โดยใชก้ารสุ่มตวัอย่างแบบง่าย สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห์
ขอ้มลู ไดแ้ก่ ค่าความถี ่ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ความเบ ้ความโด่ง และใชโ้มเดลสมการโครงสรา้ง
ในการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์เชงิสาเหตุ ผลการวจิยัพบว่าแบบจ าลองความสมัพนัธ์เชงิโครงสรา้งมคีวามสอดคล้องกบั
ขอ้มูลเชงิประจกัษ์ตามเกณฑ์ทุกค่า โดยมคี่าทางสถติิ CMIN/df = 1.897, GFI = 0.959, NFI = 0.986, CFI = 0.993, 
และ RMSEA = 0.047 โดยปัจจยัทีส่่งผลต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม คอื (1) ปัจจยัดา้นผูน้ าส่งผลต่อการเป็นองค์กร
นวตักรรมทัง้ทางตรงและทางออ้ม มอีทิธพิลรวมเท่ากบั 0.70 (2) ปัจจยัดา้นการเป็นองคก์รแหง่การเรยีนรูส้่งผลทางตรง
ต่อการเป็นองค์กรนวัตกรรม มีอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.60 (3) ปัจจัยด้านองค์กรส่งผลทางอ้อมต่อการเป็นองค์กร
นวตักรรม มอีทิธพิลรวมเท่ากบั 0.42 และ (4) ปัจจยัดา้นการบรหิารบุคลากรสง่ผลทางออ้มต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม 
มอีทิธพิลรวมเท่ากบั 0.22 ซึ่งจากผลการวจิยัสามารถน ามาประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการบรหิารองค์กรนวตักรรม
ส าหรบัองคก์รดา้นธุรกจิคา้ปลกีและองคก์รธุรกจิบรกิารอื่นๆ ได ้
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Abstract 
The objectives of this research were to study causal factors affecting of innovative organization 
management in a retail business organization. The data were collected by online questionnaires from a sample 
group of 399 personnel in a retail business organization, and used simple random sampling methodology. The 
statistics used in data analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation, skewness value, 
kurtosis, and structural equation model was used to analyze causal relationships to find the path of the causal 
influence of the variables. The results revealed that the structural relationship model showed that the goodness-
of-fit index is consistent with the empirical data on all specified criteria. The statistical values were CMIN/df = 
1.897, GFI = 0.959, NFI = 0.986, CFI = 0.993 and RMSEA = 0.047. The influential factors affecting being an 
innovative organization were (1) the leader factor directly and indirectly affected being an innovative 
organization, total effect equal 0.70, (2) learning organization factors only has direct effect to being an innovative 
organization, total effect equal 0.60, (3) organization factor indirectly affected being an innovative organization, 
total effect equal 0.42, and (4) personnel management factor indirectly affects being an innovative organization, 
total effect equal 0.22. The research results can be applied for managing innovative organization in a retail 
business organizations and other service business organizations. 
 
Keywords : Causal Factors, Managememt, Innovative Organization 
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บทน า 
 การด าเนินธุรกิจในปัจจุบนั ผู้ประกอบการและองค์กรธุรกิจต่างมุ่งแสวงหาโอกาสในการเพิม่มูลค่าให้กบั
ผลติภณัฑ์และบรกิารของตน ไม่ว่าจะเป็นการสรา้งความไดเ้ปรยีบมากกว่าคู่แข่งขนัในตลาดเดมิเพื่อสร้างยอดขายที่
มากขึน้ หรอืการพฒันาผลติภณัฑห์รอืบรกิารใหม่เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการและความคาดหวงัของลูกคา้เป้าหมาย
ทัง้ในปัจจุบนัและอนาคต ซึง่ตัง้แต่ปี ค.ศ. 1950 เป็นตน้มา องคก์รส่วนใหญ่ไดน้ ากลยุทธแ์ละวธิกีารทีห่ลากหลายมาใช้
เพื่อเพิม่ขดีความสามารถในการแข่งขนัใหก้บัองค์กรในดา้นต่างๆ เช่น ประสทิธภิาพ (Efficiency) คุณภาพ (Quality) 
ความยดืหยุน่ (Flexibility) เป็นตน้ โดย “นวตักรรม” ไดถู้กยกเป็นค าตอบทางกลยทุธส์ าคญัอกีประการหนึ่งทีอ่งคก์รส่วน
ใหญ่ใหค้วามหวงัว่าจะเป็นทัง้ “ทางรอดและการเตบิโต” ใหก้บัธุรกจิได ้ท่ามกลางความเปลีย่นแปลงของสภาพแวดลอ้ม
ทีรุ่นแรงและความกา้วหน้าทางเทคโนโลยทีีร่วดเรว็ (Merx-Chermin และ Nijhof, 2005; สุรเดช จองวรรณศริ,ิ 2562) 
 แนวคิดเรื่องนวตักรรม จึงเป็นสิ่งที่องค์กรน ามาใช้ในการแข่งขนัเพื่อให้การด าเนินการต่างๆ  สามารถ
สรา้งสรรคใ์หเ้กดิสิง่ใหม่ๆ หรอืวธิกีารใหม่ๆ ซึง่เป็นการเพิม่มลูค่าและสรา้งแรงจงูใจใหก้บัลูกคา้ โดยการใชท้รพัยากรที่
มอียู่อย่างมปีระโยชน์สูงสุดเพื่อความมัง่คัง่ในการด าเนินธุรกจิ (Drucker, 2002) ซึ่งแนวคดิเรื่องนวตักรรมขององค์กร
ธุรกิจหลายแห่งที่ประสบความส าเร็จ และได้มีการน ามาศึกษาจนเป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวางเป็นจ านวนมาก  
กรณีศกึษาเหล่านี้ได้กลายเป็นบทเรยีนให้แก่ธุรกจิอื่นๆ เช่น กรณีศกึษาของบรษิัท IBM, Apple, Microsoft, Hewlett 
Packard, Toyota เป็นตน้ ธุรกจิเหล่านี้ไดน้ าการจดัการดา้นนวตักรรมมาใชใ้นธุรกจิของตน ท าใหธุ้รกจิเจรญิก้าวหน้า
และประสบความส าเรจ็จนกลายเป็นผูน้ าทางธุรกจิทีม่คีวามมัน่คง ส่งผลใหอ้งคก์รสามารถสรา้งความไดเ้ปรยีบในการ
แข่งขนัในโลกธุรกจิปัจจุบนัและอนาคต ดงันัน้ผูบ้รหิารองค์กรจงึมคีวามต้องการที่จะสรา้งนวตักรรมให้เกดิขึน้ภายใน
องคก์รของตน โดยมเีป้าหมายสงูสดุคอืการพฒันาองคก์รไปสูก่ารเป็นองคก์รนวตักรรม (Innovative Organization) 
 องค์กรธุรกิจค้าปลีกที่ท าการศึกษาวิจยั เป็นบริษัทมหาชนจ ากัด ประกอบธุรกิจหลกัคือร้านสะดวกซื้อ 
นอกจากนี้ยงัประกอบธุรกจิต่างๆ ทีส่นับสนุนธุรกจิหลกัขององคก์ร เช่น ธุรกจิเป็นตวัแทนรบัช าระค่าสนิคา้และบรกิาร 
ธุรกจิผลติและจ าหน่ายอาหารส าเรจ็รปูและเบเกอรี ่ธุรกจิจ าหน่ายและซ่อมแซมอุปกรณ์คา้ปลกี เป็นตน้ 
 องคก์รธุรกจิคา้ปลกีทีท่ าการศกึษาวจิยัมแีผนขยายสาขาเพิม่ขึน้ปีละประมาณ 700 สาขา เพื่อมุ่งสู่เป้าหมาย 
13,000 สาขา ภายในปี 2564 และมุ่งเน้นกลยุทธก์ารเป็นรา้นอิม่สะดวกของคนไทย โดยใหค้วามส าคญักบัอาหารพรอ้ม
รบัประทานทีส่ด สะอาด ปลอดภยั และการพฒันาสนิคา้ใหม่ร่วมกบัคู่คา้ เพื่อน าเสนอสนิคา้ใหม่ทีห่ลากหลาย โดย ณ 
สิน้ปี พ.ศ. 2562 องคก์รมรีา้นสาขาทัว่ประเทศรวม 11,712 สาขา 
 องค์กรธุรกิจค้าปลีกที่ท าการศึกษาวิจยัได้เริ่มส่งเสริมวฒันธรรมนวตักรรมมาตัง้แต่ปี พ.ศ. 2541 จาก
กิจกรรมการเพิม่ผลผลติ ในช่วงที่องค์กรต้องเจอกบัวฤิตเศฐษกิจต้มย ากุ้ง โดยเกิดเป็นเวทเีล็กๆ ที่เรยีกว่า  "แอนท์
มชิชัน่ (Ant Mission)" เป็นการรวมบุคลากรที่อยู่หน้างานมาช่วยกนัคดิว่าจะปรบัปรุงงานประสทิธภิาพในหน่วยงาน
ตนเองและประหยดัค่าใช้จ่ายได้อย่างไร เช่น กรณีการลดความยาวของใบเสร็จรบัเงนิ ซึ่งสามารถลดค่าใช้จ่ายและ
ปรมิาณการใชก้ระดาษใหก้บัองคก์รไดจ้ านวนมาก ต่อมาในปี พ.ศ. 2550 เริม่เกดิเวทกีารประกวดนวตักรรมอย่างเตม็
รปูแบบ ทีเ่รยีกว่า “โครงการ President Award” จากนัน้ในปี พ.ศ. 2551 จงึเกดิเวทปีระกวดนวตักรรมของรา้นสาขา ที่
ใชช้ื่อว่า “โครงการปลาฝงูใหญ่” ท าใหร้า้นสาขาทัว่ประเทศมกีารคดิคน้ “นวตักรรม” ส่งเขา้ร่วมการประกวดผลงานทุกปี 
และในปี พ.ศ. 2552 บรษิทัได้ประกาศนโยบายเรื่อง "การมุ่งสู่องค์กรแห่งนวตักรรม" ภายใต้ค าขวญัที่ว่า “นวตักรรม 
สรา้งปัญญา เพิม่คุณค่า ท าไดจ้รงิ” ซึง่มคีวามหมายว่า “การสรา้งนวตักรรมไม่ใช่เป็นเพยีงแค่ความคดิฝันทีม่คีุณค่า แต่
ตอ้งท าความคดิฝันนัน้ใหเ้กดิและเพิม่คุณค่าไดจ้รงิ” และในปี พ.ศ. 2555 เกดิ “โครงการ Process Excellence Award” 
เป็นการประกวดนวตักรรมที่มุ่งเน้นกระบวนการท างานของหน่วยงานสนับสนุนและงานภายในส านักงาน (อรวรรณ 
บณัฑติกุล, 2558) 
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 จากการด าเนินการดา้นนวตักรรมอย่างต่อเนื่องขององคก์รธุรกจิคา้ปลกีทีท่ าการศกึษาวจิยั ส่งผลใหส้ามารถ
สรา้งมลูค่าเพิม่ใหก้บัองคก์รไดม้ากกว่า 1,000 ลา้นบาทต่อปี มบีุคลากรเขา้ร่วมโครงการกว่า 50,000 คน มผีลงานกว่า 
1,000 โครงการ ทีช่่วยเพิม่ประสทิธภิาพและประสทิธผิลในการปรบัปรุงกระบวนการท างานต่างๆ และในปี พ.ศ. 2557 
องคก์รไดร้บัการจดัอนัดบัจาก "ฟอรบ์ส (Forbes)" นิตยสารระดบัสากลดา้นการเงนิและธุรกจิใหเ้ป็นบรษิทัองคก์รรเิริม่
สร้างสรรค์นวตักรรมดีเด่นสูงสุดของประเทศไทย และติดอันดับเป็นที่ 8 ของโลก (The World's Most Innovative 
Companies 2014) ตลอดจนเ ป็นที่  2 ของ เอ เชีย  (The 10 Most Innovative Companies in Asia) ซึ่ ง แสดงถึง
ความสามารถขององคก์รและพนักงานในการสรา้งการเตบิโตใหก้บัธุรกจิ ผ่านการน าเสนอสนิคา้และบรกิารทีเ่ป่ียมดว้ย
นวตักรรมอยา่งต่อเนื่อง (อรวรรณ บณัฑติกุล, 2558) 
 ดงันัน้การศกึษาถงึตวัแบบปัจจยัเชงิสาเหตุทีม่ผีลต่อการบรหิารองคก์รนวตักรรมขององคก์รธุรกจิคา้ปลกีที่
ท าการศกึษาวจิยั จะท าใหท้ราบถงึขอ้มูลเชงิประจกัษ์ทีช่ดัเจน และทราบว่าปัจจยัใดบ้างทีส่่งผลต่อความส าเรจ็ในการ
บรหิารองค์กรตามแนวทางองค์กรนวตักรรม สามารถน าไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางการพฒันาองค์กรไปสู่การเป็น







 จากผลการวจิยัท าให้ทราบถงึปัจจยัต่างๆ ที่มอีทิธพิลต่อการบรหิารองค์กรตามแนวทางองค์กรนวตักรรม 






 - การศกึษาขอ้มลูต่างๆ ทีเ่กีย่วกบัองคก์รนวตักรรม ทัง้ในดา้นความหมาย ความส าคญั หลกัการพืน้ฐานและ
ปัจจยัทีม่ผีลต่อการเป็นองคก์รนวตักรรมเพือ่ก าหนดกรอบแนวคดิการวจิยั 
 - การวเิคราะหปั์จจยัต่างๆ จากกรอบแนวคดิการวจิยัทีม่ผีลต่อการบรหิารองคก์รนวตักรรม 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง คอื บุคลากรขององคก์รธุรกจิคา้ปลกีทีท่ าการศกึษาวจิยัในต าแหน่งผูจ้ดัการรา้น 
และผูช้่วยผูจ้ดัการเขตทีผ่่านการเขา้ร่วมโครงการดา้นนวตักรรม โดยการวจิยันี้เป็นการทดสอบสมมตฐิานและวเิคราะห์
ผลการวจิยัด้วยแบบจ าลองเชงิโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) ซึ่งเกณฑ์การเลอืกตวัอย่างในการ
วเิคราะห์คอื ขนาดตวัอย่างกลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 10 - 20 เท่าของจ านวนตวัแปรสงัเกตได้ (Hair, Black, Babin,และ 
Anderson, 2010) ทัง้นี้ จ านวนตวัแปรสงัเกตได้ในตวัแบบเท่ากบั 17 ตวัแปร ดงันัน้ขนาดกลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 340 
ตวัอยา่ง (17 ตวัแปร x 20 เท่า) ซึง่ในการวจิยัครัง้นี้สามารถเกบ็แบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งไดจ้ านวน 399 ชุด ซึง่ใช้
การสุม่ตวัอยา่งแบบงา่ย (Simple Random Sampling) โดยใชว้ธิกีารสุม่รายชือ่บุคลากรเพือ่เกบ็ขอ้มลู 
 ระยะเวลาการด าเนินการ 
 ระยะเวลาทีใ่ชใ้นการวจิยั มกราคม 2562 – ธนัวาคม 2563 
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 นวตักรรม หมายถงึ แนวความคดิ การปฏบิตั ิหรอืสิง่ต่างๆ ทีม่คีวามใหม่และมกีารน ามาประยุกต์ใช ้เพื่อ
ก่อใหเ้กดิประโยชน์เชงิพาณิชย ์อาท ิการสรา้งตลาดใหม ่ผลติภณัฑใ์หม ่กระบวนการและการบรกิารใหม ่ซึง่เป็นการท า
ในสิง่ทีแ่ตกต่างจากทีผู่้อื่นไดส้รรคส์รา้ง โดยอาศยัการเปลีย่นแปลงต่างๆ ทีเ่กดิขึน้รอบตวัใหเ้ป็นโอกาส และถ่ายทอด
ไปสูส่ิง่ใหมท่ีก่่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อตนเองและสงัคม (ส านกังานนวตักรรมแหง่ชาต,ิ 2553) 
 องคก์รนวตักรรม หมายถงึ องคก์รรปูแบบใหม่ทีม่กีารปรบัเปลีย่นลกัษณะองคก์รทีส่นับสนุนให้เกดิความคดิ
สร้างสรรค์ และบุคลากรในองค์กรมกีารเลอืกใช้ความคดิใหม่หรอืปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมเพื่อพฒันาเครื่องมอื ระบบ 
กระบวนการ นโยบาย สนิค้าหรอืบรกิารที่มคีวามใหม่ต่อองค์กรและท าให้เกิดประโยชน์ในเชงิเศรษฐกิจและสงัคม 
(ส านกังานนวตักรรมแหง่ชาต,ิ 2553) 
 หลกัการพืน้ฐานขององคก์รนวตักรรม  
จากการเปลีย่นแปลงพลกิผนัทางดา้นเทคโนโลยแีละนวตักรรมในปัจจุบนั ส่งผลกระทบต่อองคก์รในมติติ่างๆ  
ทัง้ภายในและภายนอกอย่างหลกีเลีย่งไม่ได้ องคก์รต่างๆ พยายามทีจ่ะแสวงหา แนวคดิ วธิกีาร และกระบวนการต่างๆ 
มาพัฒนาปรับปรุงองค์กร  เพื่อความอยู่รอด ความเจริญเติบโต  ผ่านกระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge 
Management) และน ามาบรหิารจดัการอย่างเป็นระบบผ่านกระบวนการแลกเปลีย่นเรยีนรูซ้ึง่กนัและกนัของบุคลากรใน
องคก์ร และขยายไปสูอ่งคก์รในภาพรวม ท าใหท้ัง้องคก์รกลายเป็นองคก์รแหง่การเรยีนรู้ (Learning Organization) และ
ใช้ความรู้ในการปรบัเปลี่ยนพฤตกิรรมองค์กร โดยการสร้างสรรค์สิง่ใหม่ๆ เพื่อเพิม่ศกัยภาพเชงิการแข่งขนั รวมทัง้
ยกระดบัองค์กรหรอืธุรกจิสู่สากล ท าใหอ้งค์กรก้าวสู่การเป็นองค์กรนวตักรรม (Innovative Organization) ซึ่งสามารถ




ภาพประกอบ 1  แสดงพฒันาการจากการจดัการความรูแ้ละองคก์รแหง่การเรยีนรูสู้อ่งคก์รแหง่นวตักรรม 




องค์กรนวตักรรมเช่นเดยีวกนั เช่น Tidd & Bessant (2009) ส านักงานนวตักรรมแห่งชาต ิ(2553) กญัจน์นิกข ์ก าเนิด
เพช็ร ์(2555) และ พยตั วุฒริงค ์(2557) เป็นตน้ 
ส าหรบัการสรา้งองคก์รแห่งการเรยีนรูน้ัน้ Senge (2006) ไดร้ะบุถงึคุณลกัษณะเชงิพฤตกิรรมทีต่อ้งสรา้งใหแ้ก่
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รู้ (Personal Mastery) 2) รูปแบบการคิด (Mental Model) 3) การมีวิสยัทศัน์ร่วมกัน (Shared Vision) 4) การเรียนรู้
ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) และ 5) การคิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking) ส่วน Marquardt (2011) ได้
น าเสนอการสร้างองค์กรแห่งการเรยีนรู้ด้วยตวัแบบองค์กรแห่งการเรยีนรู้เชงิระบบ  ประกอบด้วยระบบย่อย 5 ระบบ 
ไดแ้ก่ การเรยีนรู ้องคก์ร บุคลากร ความรู ้และเทคโนโลย ีซึง่จากแนวทางของ Marquardt จะเหน็ไดว้่าการสรา้งองคก์ร
แห่งการเรยีนรู้ไม่ได้มเีพยีงการสร้างให้องค์กรและบุคลากรขององค์กรเกิดมคีวามรู้และเกิดพฤติกรรมในการเรยีนรู้
เท่านัน้ แต่ยงัมปัีจจยัอื่นๆ ทีม่ผีลต่อการเป็นองคก์รแหง่การเรยีนรู ้ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นองคก์ร ปัจจยัดา้นเทคโนโลย ีปัจจยั
ดา้นบุคลากรทีป่ระกอบดว้ยผูน้ าและบุคลากร 
จากขอ้มูลต่างๆ แสดงใหเ้หน็ว่าการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรูป้ระกอบดว้ยคุณลกัษณะเชงิพฤตกิรรมที่ต้อง
สรา้งใหแ้ก่บุคลากรขององคก์รตามแนวทางของ Senge ซึง่ประกอบดว้ยคุณลกัษณะ 5 ประการ ส่วนปัจจยัอื่นๆ ทีม่ผีล
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ ปัจจยัด้านผู้น า ปัจจยัด้านการบรหิารบุคลากร และปัจจยัด้านองค์กร ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ วฒันสนิ บุสด,ี สุรชยั สกิขาบณัฑติ และปัทมา รปูสุวรรณกุล (2558) ทีศ่กึษาเกีย่วกบัการ
พฒันารูปแบบองค์กรแห่งการเรยีนรู้ และพบว่าองค์ประกอบด้านผูน้ า ด้านบุคลากร และด้านองค์กรมผีลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรยีนรู้ นอกจากนี้ ปัจจยัทัง้ 3 ยงัเป็นปัจจยัที่มผีลต่อการเป็นองค์กรนวตักรรมเช่นเดยีวกนั เนื่องจาก
องคก์รนวตักรรมมพีืน้ฐานมาจากการเป็นองคก์รแหง่การเรยีนรูน้ัน่เอง  
 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม 
 จากหวัข้อหลักการพื้นฐานขององค์กรนวตักรรม สามารถจ าแนกข้อมูลปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กร
นวตักรรมทีไ่ดจ้ากการทบทวนวรรณกรรม ดงันี้ 
  1. ปัจจยัด้านผูน้ า 
  ผูน้ ามบีทบาทส าคญัเป็นอยา่งมากในการสรา้งองคก์รนวตักรรม โดยด าเนินการผา่น 1) การน าองคก์ร คอื 
การก าหนดและถ่ายทอดวสิยัทศัน์ พนัธกิจ กลยุทธ์และเป้าหมายด้านนวตักรรมที่ชดัเจน มกีารสร้างวฒันธรรมและ
ค่านิยมร่วมทีมุ่่งเน้นนวตักรรมและองค์กรนวตักรรม 2) การบรหิารงาน คอื ความรูค้วามสามารถในการบรหิารจดัการ
ด้านนวตักรรม ส่งเสรมิให้บุคลากรมคีวามคดิสร้างสรรค์ รวมทัง้การสนับสนุนทรพัยากรให้แก่บุคลากรในการสร้าง
นวตักรรม และ 3) คุณลกัษณะของผูน้ า คอื ผูน้ าองคก์รตอ้งมคีวามมุ่งมัน่ ปฏบิตัตินเป็นแบบอย่างทีด่ ีสรา้งแรงจงูใจให้
บุคลากร มคีวามกลา้เสีย่ง อดทน และยอมรบักบัความผดิพลาดทีจ่ะเกดิขึน้จากการสรา้งนวตักรรม (Vrakking, 1990; 
Higgins, 1995; Stamm, 2008; กรีต ิยศยิง่ยง, 2552) นอกจากนี้ปัจจยัดา้นผูน้ ายงัส่งผลต่อปัจจยัดา้นองคก์ร และปัจจยั
ดา้นการบรหิารบุคลากร (Kanchan และ Gupta, 2009) รวมทัง้ปัจจยัดา้นการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู ้ (Marquardt, 
2011) 
  2. ปัจจยัด้านการบริหารบคุลากร 
  รูปแบบการบรหิารบุคลากรเพื่อบรรลุเป้าหมายในการเป็นองคก์รนวตักรรมพจิารณาจาก 1) ลกัษณะการ
ปฏิบตัิงาน โดยส่งเสริมการท างานให้บุคลากรมคีวามคดิสร้างสรรค์ สนับสนุนและยอมรบัความคดิที่แตกต่างและ
หลากหลาย รวมทัง้การท างานและสื่อสารแบบทมีในลกัษณะทมีขา้มสายงาน (Cross Functional Team) 2) การพฒันา
บุคลากร โดยการก าหนดแผนการพฒันาและฝึกอบรมบุคลากรขององคก์รในดา้นนวตักรรมอย่างชดัเจน รวมทัง้เวทใีห้
บุคลากรไดแ้สดงผลงานหรอืแขง่ขนัดา้นนวตักรรม และ 3) การวดัผลการปฏบิตังิาน โดยมกีารน านวตักรรมเขา้ไปเป็น
ส่วนหนึ่งของการวดัผลการปฏบิตังิาน รวมทัง้มรีะบบการใหร้างวลัแก่บุคลากรทีส่รา้งสรรค์นวตักรรมในลกัษณะที่เป็น
เงนิรางวลัและลกัษณะทีไ่ม่เป็นเงนิรางวลั (Higgins, 1995; Christiansen, 2000; Tidd & Bessant, 2009; กรีต ิยศยิง่ยง
, 2552; ส านักงานนวตักรรมแห่งชาติ, 2553) นอกจากนี้ปัจจยัดา้นการบรหิารบุคลากรยงัส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่ง
การเรยีนรู ้(Marquardt, 2011) 
 
 
ณฐัวุฒ ิ วอ่งทรพัยท์ว,ี สมยศ  อวเกยีรต ิและ สานิต  ศริวิศิษิฐก์ุล 
 
 
64                                 วารสารวชิาการอุตสาหกรรมศกึษา ปีที ่15  ฉบบัที ่1 มกราคม – มถิุนายน 2564 (58-74)                                 
 
  3. ปัจจยัด้านองคก์ร 
  องคก์รตอ้งมกีารด าเนินการเพือ่สนับสนุนการเป็นองคก์รนวตักรรม โดยพจิารณาจาก 1) โครงสรา้งองคก์ร 
โดยองค์กรต้องมโีครงสร้างองค์กรที่มคีวามยดืหยุ่น สามารถปรบัเปลี่ยนให้เขา้กบัการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ได้ง่าย มี
โครงสรา้ง ล าดบั ขัน้ตอน สายงานการบงัคบับญัชาทีเ่หมาะสม การบรหิารงานแบบกระจายอ านาจ รวมทัง้มหีน่วยงานที่
รบัผดิชอบหน้าทีใ่นการส่งเสรมิดา้นนวตักรรมโดยเฉพาะ 2) สภาพแวดล้อม โดยองค์กรต้องมบีรรยากาศการท างาน 
และกจิกรรมร่วมกนัทีท่ าใหบุ้คลากรไดเ้รยีนรู้ ส่งเสรมิความคดิสรา้งสรรค ์และน าแนวคดิไปสู่การพฒันาและสรา้งสรรค์
นวตักรรม มกีารใหเ้วลาแก่บุคลากรในการท างานดา้นนวตักรรม รวมทัง้การยอมรบัและเรยีนรูจ้ากความผดิพลาดหรอื
ลม้เหลวจากการด าเนินการสรา้งนวตักรรมโดยไม่มกีารลงโทษ และ 3) ทรพัยากร โดยองคก์รมกีารจดัสรรงบประมาณ
ในการสนับสนุนการท างานดา้นนวตักรรม รวมทัง้มทีรพัยากรอื่นๆ ไดแ้ก่ เทคโนโลย ีเครื่องมอืทีท่นัสมยั การจดัสรร
พืน้ที ่และการสนับสนุนขอ้มูลหรอืข่าวสารต่างๆ ทีเ่กี่ยวขอ้งกบันวตักรรม (Vrakking, 1990; Higgins, 1995; Stamm, 
2008; ไชย ณ พล อคัรศุภเศรษฐ์, 2550; ส านักงานนวตักรรมแห่งชาติ, 2553) นอกจากนี้ปัจจยัดา้นองคก์รยงัส่งผลต่อ
การเป็นองคก์รแหง่การเรยีนรู ้(Marquardt, 2011) 
  4. ปัจจยัด้านการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
  การพฒันาองค์กรแห่งการเรยีนรู้ เป็นสิง่ส าคญัส าหรบัการสรา้งความสามารถในการแข่งขนัอย่างยัง่ยนื 
องค์กรแห่งการเรยีนรู้เป็นลกัษณะขององค์กรที่มกีจิกรรมในการสร้างและใช้ความรู้เพื่อให้เกดิความได้เปรยีบในการ
แข่งขนั น าไปสู่การพฒันาเทคโนโลยแีละการสรา้งสรรคน์วตักรรมใหม่ทีม่คีวามสามารถเหนือคู่แข่ง ท า ใหอ้งคก์รกา้วสู่
การเป็นองคก์รนวตักรรม (Higgins, 1995; Tidd & Bessant, 2009; กรีต ิยศยิง่ยง, 2552; ส านกังานนวตักรรมแหง่ชาต,ิ 
2553; พยตั วุฒริงค,์ 2557) โดยแนวทางการสรา้งองคก์รแหง่การเรยีนรูป้ระกอบดว้ย 1) การเป็นบุคคลรอบรู ้ซึง่องคก์ร
ตอ้งมกีารส่งเสรมิใหบุ้คลากรมกีารเรยีนรูอ้ย่างต่อเนื่อง มกีารอบรมใหค้วามรูต้่างๆ และกระตุน้ใหบุ้คลากรปฏบิตังิานให้
ส าเรจ็ตามเป้าหมายทีก่ าหนด 2) รปูแบบการคดิ โดยองคก์รตอ้งมกีารน าวธิกีารทีเ่หมาะสมมาปรบัใชก้บัการท างานของ
องคก์ร มกีารสนับสนุนใหบุ้คลากรมกีารคดิ พจิารณาการด าเนินงานต่างๆ จากขอ้มลูทีม่อียู่ก่อนการตดัสนิใจ รวมทัง้น า
แนวคดิใหม่ๆ  ทีเ่ป็นประโยชน์มาใชใ้นการพฒันางานใหด้ขีึน้ 3) การมวีสิยัทศัน์รว่มกนั โดยองคก์รตอ้งมกีารก าหนดและ
สื่อสารวิสยัทศัน์ขององค์กรผ่านการมีส่วนร่วมของบุคลากร มีการเปิดกว้างทางความคิด รบัฟังความคิดเห็นจาก
บุคลากร เพื่อตดัสนิใจและก าหนดแนวทางการปฏบิตังิานร่วมกนั 4) การเรยีนรู้ร่วมกนัเป็นทมี โดยองค์กรมุ่งเน้นให้
บุคลากรทุกคนเรยีนรู้ร่วมกนั การท างานแบบทมีเพื่อแก้ปัญหาและอุปสรรคที่เกดิขึน้ รวมทัง้การสร้างสรรค์งานและ
พฒันาองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมาย 5) การคดิอย่างเป็นระบบ โดยองคก์รตอ้งมกีารปฏบิตังิานเป็นระบบ มขีัน้ตอนทีช่ดัเจน 
มกีารคดิและตดัสนิใจ โดยใชข้อ้มูลและสารสนเทศต่างๆ สามารถน าไปพฒันาและแก้ไขปัญหาการท างานขององค์กร 
(Senge, 2006) 
  5. ปัจจยัด้านการเป็นองคก์รนวตักรรม 
  ความส าเรจ็ในการด าเนินงานในการพฒันาบุคลากรและองคก์รใหเ้ป็นองคก์รนวตักรรม พจิารณาจาก 1) 
การสร้างนวตักรรม โดยองค์กรมีศักยภาพในการสร้างนวตักรรมต่างๆ ทัง้นวตักรรมผลิตภัณฑ์หรือบริการ เพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ และสามารถสรา้งความไดเ้ปรยีบในการแข่งขนัเมื่อเปรยีบเทยีบกบัคู่แขง่ 2) ความรู้
ความสามารถ โดยบุคลากรในองค์กรมทีกัษะดา้นความคดิสรา้งสรรค์และนวตักรรม มคีวามรู ้ความเชีย่วชาญในการ
ท างาน มทีกัษะด้านการคดิวเิคราะห์ มกีารพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง สามารถพฒันากระบวนการ ผลติภณัฑ์และ
บรกิารที่ก่อให้เกดิประโยชน์ต่อองค์กร 3) พฤตกิรรม โดยบุคลากรในองค์กรมคีวามกระตอืรอืร้นและใฝ่ที่จะเรยีนรูส้ิง่
ใหม่ๆ อยู่เสมอ กลา้คดิกลา้เสีย่ง การเปิดกวา้งยอมรบัความแตกต่างทางความคดิ การสรา้งแรงจงูใจ รวมทัง้การท างาน
รว่มกนัเป็นทมี (Higgins, 1995; Tidd & Bessant, 2009; ไชย ณ พล อคัรศุภเศรษฐ,์ 2550) 
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กรอบแนวคิดการวิจยั 






 A1 = การน าองคก์ร    C1 = โครงสรา้งองคก์ร  D4 = การเรยีนรูร้ว่มกนัเป็นทมี 
 A2 = การบรหิารงาน   C2 = สภาพแวดลอ้ม   D5 = การคดิอยา่งเป็นระบบ 
 A3 = คุณลกัษณะของผูน้ า  C3 = ทรพัยากร   Y1 = การสรา้งนวตักรรม 
 B1 = ลกัษณะการปฏบิตังิาน  D1 = การเป็นบุคคลรอบรู ้  Y2 = ความรูค้วามสามารถ 
 B2 = การพฒันาบุคลากร  D2 = รปูแบบการคดิ   Y3 = พฤตกิรรม 
 B3 = การวดัผลการปฏบิตังิาน  D3 = การมวีสิยัทศัน์รว่มกนั   
 
ภาพประกอบ 2  กรอบแนวคดิการวจิยั 
 
สมมติฐานการวิจยั 
 H1: ปัจจยัดา้นผูน้ ามอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อปัจจยัดา้นการบรหิารบุคลากร 
 H2: ปัจจยัดา้นผูน้ ามอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อปัจจยัดา้นองคก์ร 
 H3: ปัจจยัดา้นผูน้ ามอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อปัจจยัดา้นการเป็นองคก์รแหง่การเรยีนรู้ 
 H4: ปัจจยัดา้นผูน้ ามอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม 
 H5: ปัจจยัดา้นการบรหิารบุคลากรมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อปัจจยัดา้นการเป็นองคก์รแหง่การเรยีนรู ้
 H6: ปัจจยัดา้นการบรหิารบุคลากรมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม 
 H7: ปัจจยัดา้นองคก์รมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อปัจจยัดา้นการเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู้ 
 H8: ปัจจยัดา้นองคก์รมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม 
 H9: ปัจจยัดา้นการเป็นองคก์รแหง่การเรยีนรูม้อีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม 
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ขัน้ตอนการด าเนินการวิจยั 
 1. การศึกษาข้อมลูและสร้างเคร่ืองท่ีใช้ในการวิจยั ด าเนินการดงันี้ 
  1.1 ศึกษาข้อมูลพื้นฐาน หลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กร
นวตักรรม จากเอกสาร หนังสอื ต ารา และงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อใหไ้ดก้รอบแนวคดิในการวจิยั และนิยามศพัทเ์ฉพาะ
ของแต่ละตวัแปร 
  1.2 สรา้งเครือ่งมอืในการวจิยั ไดแ้ก่ แบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaires) ลกัษณะเป็นแบบ
มาตรประมาณค่า 5 ระดบั จ านวน 85 ขอ้ ครอบคลุมปัจจยัตามกรอบแนวคดิในการวจิยั และสอดคลอ้งกบันิยามศพัท์
เฉพาะของการวจิยั 
  1.3 การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยใหผู้เ้ชีย่วชาญจ านวน 5 คน ตรวจสอบความตรงดา้น
เนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถามรวมทัง้ตรวจสอบความถูกตอ้งเหมาะสมของเนื้อหา ภาษาทีใ่ช ้ซึ่งผลการ
ค านวณค่าดชันีความสอดคล้องของขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค์ของการวจิยั ( Index of Congruence หรอื IOC) ได้ค่า
ดชันีความสอดคล้องของข้อค าถามทุกข้ออยู่ระหว่าง 0.80-1.00 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.6 ถือว่าข้อค าถามนัน้สามารถ
น าไปใชไ้ด ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2557) 
  1.4 การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามดา้นความเชื่อมัน่ (Reliability) ซึง่ตรวจสอบดว้ยวธิกีารหา
ความสอดคลอ้งภายในจากคา่สมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของแบบสอบถามแต่
ละปัจจยั ซึ่งมคี่าดงันี้ 1) ปัจจยัด้านผูน้ าเท่ากบั 0.953 2) ปัจจยัด้านการบรหิารบุคลากรเท่ากบั 0.935 3) ปัจจยัด้าน
องค์กรเท่ากับ 0.961 4) ปัจจยัด้านการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้เท่ากับ 0.962 และ 5) ปัจจยัด้านการเป็นองค์กร
นวตักรรมเท่ากบั 0.941 ซึ่งทุกดา้นมคี่ามากกว่า 0.70 แสดงว่าขอ้ค าถามในแบบสอบถามมคีวามเชื่อมัน่สงูและยอมรบั
ได ้(Hair, Black, Babin,และ Anderson, 2010) 
 2. การเกบ็รวบรวมข้อมูล ด าเนินการโดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามตามกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้
แบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaires) 
 3. การวิเคราะหข้์อมลู ด าเนินการดงันี้ 
  3.1 การวิเคราะห์ค่าสถิติเชิงพรรณนา (Description Statistics) ได้แก่ ความถี่ (Frequency) ร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส าหรบัการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของ
ผูต้อบแบบสอบถามและขอ้มูลสถติเิบื้องต้นจากแบบสอบถาม ส่วนค่าความเบ้ (Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) 
ส าหรบัการวเิคราะหก์ารแจกแจงแบบปกตขิองขอ้มลูจากแบบสอบถาม 
  3.2 การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistics) ใช้การวิเคราะห์รูปแบบความสมัพนัธ์เชิง
สาเหตุเพื่อทดสอบความสอดคลอ้ง และหาเสน้ทางอทิธพิลเชงิสาเหตุของตวัแปร โดยพจิารณาตามเกณฑด์งัตารางที ่1 
(กรชิ แรงสงูเนิน, 2554) 
 
ตาราง 1  คา่สถติแิละเกณฑท์ีใ่ชใ้นการพจิารณาตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลนืของตวัแบบ 
ค่าดชันีบง่ช้ีความสอดคล้อง เกณฑ ์
Relative chi-square (CMIN/df) < 3.00 
The goodness of fit index (GFI)  > 0.90 
Normed fit index (NFI)  > 0.90 
The comparative fit index (CFI)  > 0.90 
Root mean square error of approximation (RMSEA)  < 0.08 
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ผลการวิจยั 
 ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 399 คน ซึง่เป็นบุคลากรขององคก์รธุรกจิคา้ปลกีทีท่ าการศกึษา
วจิยั มขีอ้มูลดงันี้ 1) อายุ: 25-29 ปี จ านวน 108 คน (รอ้ยละ 27.07) 35-39 ปี จ านวน 104 คน (รอ้ยละ 26.07) 30-34 
ปี จ านวน 94 คน (รอ้ยละ 23.56) สงูกว่า 40 ปี จ านวน 50 คน (รอ้ยละ 12.53) และต ่ากว่า 25 ปี จ านวน 43 คน (รอ้ย
ละ 10.78) 2) ต าแหน่ง: ผูจ้ดัการรา้น จ านวน 318 คน (รอ้ยละ 79.70) และผูช้่วยผูจ้ดัการเขต จ านวน 81 คน (รอ้ยละ 
20.30) 3) สถานทีท่ างาน: สาขารา้นต่างจงัหวดัจ านวน 223 คน (รอ้ยละ 55.89) และสาขารา้นกรุงเทพและปรมิณฑล 
จ านวน 176 คน (ร้อยละ 44.11) 4) ประสบการณ์ท างาน: 6-10 ปี จ านวน 143 คน (ร้อยละ 35.84) 11-15 ปี จ านวน 
119 คน (รอ้ยละ 29.82) 0-5 ปี จ านวน 72 คน (รอ้ยละ 18.05) และมากกวา่ 15 ปี จ านวน 65 คน (รอ้ยละ 16.29) 
 










ผูน้ า 4.50 0.50 มาก -0.83 0.07 แจกแจงแบบปกต ิ
การบรหิารบุคลากร 4.46 0.55 มาก -0.79 -0.12 แจกแจงแบบปกต ิ
องคก์ร 4.41 0.60 มาก -0.86 0.13 แจกแจงแบบปกต ิ
การเป็นองค์กรแห่งการ
เรยีนรู ้
4.50 0.52 มาก -0.89 0.20 แจกแจงแบบปกต ิ
การเป็นองคก์รนวตักรรม 4.48 0.55 มาก -1.00 0.74 แจกแจงแบบปกต ิ
 
 การวิเคราะหข้์อมลูปัจจยัท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม 
 จากตารางที ่2 พบว่าปัจจยัทีม่ผีลต่อการเป็นองคก์รนวตักรรมขององคก์รธุรกจิคา้ปลกีทีท่ าการศกึษาวจิยัมี
ค่าเฉลีย่ในทุกปัจจยัอยู่ระหว่าง 4.41 - 4.50 และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) มคี่าอยู่ระหว่าง 0.50 - 0.60 ส าหรบัค่า
ความเบ ้(Sk) มคี่าอยู่ระหว่าง -1.00 ถงึ -0.79 และค่าความโด่ง (Ku) มคี่าอยู่ระหว่าง -0.12 ถงึ 0.74 ซึง่ค่าความเบแ้ละ
ค่าความโด่งมคี่าอยู่ระหว่าง -3 ถงึ +3 จงึสรุปไดว้่าขอ้มูลมกีารแจกแจงแบบปกต ิเป็นไปตามเงื่อนไขในการวเิคราะห์
โมเดลสมการโครงสรา้ง 
 การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั 
 ด าเนินการวเิคราะหต์วัแปรแฝง ภายใตก้รอบแนวคดิการวจิยัทัง้ 5 ตวัแปร โดยวเิคราะหต์วัแปรแฝงทัง้ 5 ตวั
แปรกบัตวัแปรสงัเกตไดท้ลีะตวัของแปรแฝงนัน้ๆ เพื่อใหม้ัน่ใจไดว้่าตวัแปรสงัเกตได ้สามารถเป็นตวัแทนของตวัแปร
แฝงนัน้ๆ ไดอ้ย่างแทจ้รงิ (Anderson & Gerbing, 1998) ซึ่งสามารถพจิารณาความกลมกลนืในการวเิคราะหค์วามตรง
เชงิโครงสร้างจากค่าดชันีบ่งชี้ความสอดคล้องดงัแสดงในตารางที่ 3 ซึ่งพบว่าค่าดชันีต่างๆ ที่ค านวณได้เป็นไปตาม
เกณฑท์ีก่ าหนด 
 
ตาราง 3  คา่ดชันีบ่งชี้ความสอดคลอ้งการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรแฝงแต่ละตวัแปร 









1.706 0.960 0.978 0.991 0.042 ผ่านเกณฑ ์
การพฒันาบุคลากร 
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ตาราง 4  คา่สถติคิวามสอดคลอ้งกลมกลนืของรปูแบบการวจิยักบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
ค่าดชันีบง่ช้ีความสอดคล้อง เกณฑพิ์จารณา ค่าสถิติทีไ่ด้ ผลการพิจารณา 
Relative Chi-square (CMIN/df) < 3.00 1.897 ผ่านเกณฑ ์
The goodness of fit index (GFI)  > 0.90 0.959 ผ่านเกณฑ ์
Normed fit index (NFI)  > 0.90 0.986 ผ่านเกณฑ ์
The comparative fit index (CFI)  > 0.90 0.993 ผ่านเกณฑ ์
Root mean square error of approximation (RMSEA)  < 0.08 0.047 ผ่านเกณฑ ์
 
 จากตารางที่ 4 พบว่าผลการวเิคราะห์แบบจ าลองความสมัพนัธ์โครงสร้างปัจจยัเชงิสาเหตุที่ส่งผลต่อการ
บรหิารองคก์รนวตักรรมขององคก์รธุรกจิคา้ปลกีทีท่ าการศกึษาวจิยัไดร้ปูแบบทีส่อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ และค่า
ดชันีบ่งชีค้วามสอดคลอ้งต่างๆ ไดแ้ก่ คา่ CMIN/df = 1.897, GFI = 0.959, NFI = 0.986, CFI = 0.993 และ RMSEA = 
0.047 เป็นไปตามเกณฑพ์จิารณาทีก่ าหนด 
 
ตาราง 5  แสดงคา่สมัประสทิธิเ์สน้ทางและผลการทดสอบสมมตฐิาน 
สมมติฐาน สมัประสิทธิเ์ส้นทาง สรปุผล 
H1: ผูน้ า  --->  การบรหิารบุคลากร 0.90*** สนบัสนุน H1 
H2: ผูน้ า  --->  องคก์ร 0.83*** สนบัสนุน H2 
H3: ผูน้ า  --->  การเป็นองคก์รแหง่การเรยีนรู ้ 0.20** สนบัสนุน H3 
H4: ผูน้ า  --->  การเป็นองคก์รนวตักรรม 0.18* สนบัสนุน H4 
H5: การบรหิารบุคลากร   --->  การเป็นองคก์รแหง่การเรยีนรู ้ 0.26*** สนบัสนุน H5 
H6: การบรหิารบุคลากร  --->  การเป็นองคก์รนวตักรรม 0.11 ปฏเิสธ H6 
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สมมติฐาน สมัประสิทธิเ์ส้นทาง สรปุผล 
H7: องคก์ร  --->  การเป็นองคก์รแหง่การเรยีนรู ้ 0.51*** สนบัสนุน H7 
H8: องคก์ร  --->  การเป็นองคก์รนวตักรรม 0.06 ปฏเิสธ H8 
H9: การเป็นองคก์รแหง่การเรยีนรู ้ --->  การเป็นองคก์รนวตักรรม 0.60*** สนบัสนุน H9 
หมายเหตุ * p≤0.05, ** p≤0.01, *** p≤0.001 
 
 ขอ้มลูตารางที ่5 แสดงผลการวเิคราะหส์มัประสทิธิเ์สน้ทาง (Path Coefficient) พบว่ามคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวก




ภาพประกอบ 3  แบบจ าลองความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชงิเสน้ปัจจยัเชงิสาเหตุทีส่่งผลต่อการบรหิารองคก์รตามแนวทางองคก์รนวตักรรมของ
องคก์รธุรกจิคา้ปลกีทีท่ าการศกึษาวจิยักบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
 
 จากภาพประกอบ 3 รูปแบบความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุที่ส่งผลต่อการบรหิารองค์กรตามแนวทางองค์กรนวตั
กรรมขององค์กรธุรกจิค้าปลกีที่ท าการศกึษาวจิยัได้รบัอทิธพิลทางตรงจากปัจจยัด้านการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ 
เท่ากบั 0.60 และปัจจยัด้านผูน้ า เท่ากบั 0.18 ส่วนปัจจยัด้านการบรหิารบุคลากร และปัจจยัด้านองค์กรไม่มอีทิธพิล
ทางตรงต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม ทีค่า่นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 (p≤0.05) 
 









DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 
ผูน้ า 0.90*** - 0.90*** 0.83*** - 0.83*** 0.20** 0.65*** 0.85** 0.18* 0.52*** 0.70* 
การบรหิาร
บุคลากร 
- - - - - - 0.26*** - 0.26*** 0.06 0.16* 0.22* 
องคก์ร - - - - - - 0.51*** - 0.51*** 0.11 0.31** 0.42** 
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- - - - - - - - - 0.60*** - 0.60*** 
R2  0.81   0.69   0.83   0.84  
หมายเหต:ุ DE = อทิธพิลทางตรง, IE = อทิธพิลทางออ้ม, TE = อทิธพิลรวม และ – = Not Applicable, * p≤0.05, ** p≤0.01, *** p≤0.001 
 
 จากตารางที ่6 แสดงอทิธพิลรวมทีม่ผีลต่อการบรหิารองคก์รตามแนวทางองคก์รนวตักรรมขององคก์รธุรกจิ
คา้ปลกีทีท่ าการศกึษาวจิยัพบว่าปัจจยัดา้นผูน้ ามอีทิธพิลรวมต่อการเป็นองค์กรนวตักรรมมากทีสุ่ด โดยมอีทิธพิลรวม 
0.70 ส่วนปัจจยัอื่นๆ ที่มผีลต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม ได้แก่ ปัจจยัด้านการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ ปัจจยัด้าน
องคก์ร และปัจจยัดา้นการบรหิารบุคลากร มอีทิธพิลรวม 0.60, 0.42 และ 0.22 ตามล าดบั ส่วนอทิธพิลรวมในมติอิื่นๆ มี
ดงันี้ ปัจจยัดา้นผูน้ ามอีทิธพิลรวมต่อปัจจยัดา้นการบรหิารบุคลากร ปัจจยัดา้นองคก์ร และปัจจยัดา้นการเป็นองคก์รแห่ง







ภาพประกอบ 3 และตารางที ่6 ดงันี้ 
 1. ปัจจยัดา้นผูน้ า เป็นปัจจยัทีม่อีทิธพิลทัง้ทางตรงและทางออ้มต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม แสดงใหเ้หน็ว่า
ผูน้ าขององคก์รธุรกจิคา้ปลกีทีท่ าการศกึษาวจิยัมบีทบาทส าคญัในการสรา้งองคก์รใหเ้ป็นองคก์รนวตักรรม สอดคล้อง
กับปัจจัยต่างๆ ที่มีผลต่อการเป็นองค์กรนวตัตกรรมตัง้แต่การก าหนดและสื่อสารวิสยัทัศน์ พนัธกิจ กลยุทธ์และ
เป้าหมายดา้นนวตักรรม มคีวามรูค้วามสามารถในการบรหิารงานดา้นนวตักรรม มคีุณลกัษณะต่างๆ ทีส่่งเสรมิการสรา้ง
องค์กรนวตักรรม อาทิเช่น ความมุ่งมัน่ การปฏิบตัิตนเป็นแบบอย่างที่ดี การสร้างแรงจูงใจ การยอมรบักับความ
ผดิพลาดหรอืลม้เหลวทีจ่ะเกดิขึน้จากการสรา้งนวตักรรม เป็นตน้ รวมทัง้การสนับสนุนการด าเนินงานต่างๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง 
ทัง้การบริหารบุคลากร การบริหารองค์กร และการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Vrakking, 1990; Higgins, 1995; 
Christiansen, 2000; Stamm, 2008; Tidd และ Bessant, 2009; ไชย ณ พล อคัรศุภเศรษฐ์, 2550; กีรติ ยศยิ่งยง, 
2552; ส านกังานนวตักรรมแหง่ชาต,ิ 2553) โดยอทิธพิลทางตรงทีม่ผีลต่อการเป็นองคก์รนวตักรรมมคีวามสอดคลอ้งกบั
ผลการวจิยัของ Byrd (2012) ที่พบว่าบทบาทของผู้น าและภาวะผู้น ามผีลต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรมในหน่วย
ทหารของสหรฐัอเมรกิา รวมไปถงึการแลกเปลีย่นระหว่างผูน้ ากบัสมาชกิในองคก์รท าใหเ้กดิความรูส้กึร่วมกนั รวมทัง้
ความไวว้างใจ และสนับสนุนซึง่กนัและกนั น าไปสู่การสรา้งนวตักรรมในองคก์ร รวมทัง้จากผลวจิยัของ เทยีนชยั อร่าม
หยก และกญัญามน อนิหว่าง (2562) ทีพ่บว่าองคป์ระกอบดา้นการจดัการองคก์รนวตักรรมส าหรบัธุรกจิอุตสาหกรรม 
ปิโตรเคมใีนเครอืบรษิัท ปตท. จ ากดั (มหาชน) ผู้น าองค์กรมผีลต่อการเป็นองค์กรนวตักรรม โดยผู้น าต้องสามารถ
ก าหนดวสิยัทศัน์ วตัถุประสงค์ เป้าหมายที่ชดัเจน ผูน้ ามกีารเปิดกว้างยอมรบัความคดิเหน็ของบุคลากร และให้การ
สนับสนุนส่งเสรมิกจิกรรมนวตักรรมขององค์กรอย่างสม ่าเสมอ นอกจากนี้ปัจจยัดา้นผูน้ ายงัมีอทิธพิลทางอ้อมต่อการ
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เป็นองคก์รนวตักรรมผ่านการเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู ้ซึ่งสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ วรธรรม พงษ์สชีมพู , อรจรยี์ 
ณ ตะกัว่ทุ่ง และวรรณี แกมเกตุ (2558) ที่ศึกษาปัจจยัที่มผีลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และการเป็นองค์กร
นวตักรรมขององค์กรรฐัวสิาหกจิ พบว่าปัจจยัดา้นภาวะผูน้ ามอีทิธพิลทางอ้อมต่อการเป็นองค์กรแห่งนวตักรรม ผ่าน
ปัจจยัการเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู ้โดยเมื่อผูบ้รหิารมภีาวะผูน้ าจะส่งผลใหร้ะดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูเ้พิม่ขึน้ 
เนื่องจากผูน้ าสามารถใหก้ารสนับสนุนและเอือ้ใหเ้กดิการเรยีนรูอ้ย่างต่อเนื่อง มกีารกระจายอ านาจของการบงัคบับญัชา 
และการบรหิารทีเ่กดิความคล่องตวั สามารถสนองตอบต่อสิง่แวดลอ้มรอบดา้นทีม่กีารเปลีย่นแปลงตลอดเวลา และส่งผล
ไปสูก่ารเป็นองคก์รนวตักรรม 
 2. ปัจจยัดา้นการเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู ้เป็นปัจจยัทีม่อีทิธพิลทางตรงต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม แสดง
ให้เห็นว่าองค์กรธุรกิจค้าปลีกที่ท าการศึกษาวจิยัมกีารสร้างให้บุคคลากรขององค์กรมคีุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมที่
สอดคล้องกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ Senge (2006) ได้แก่ การเป็นบุคคลรอบรู้ รูปแบบการคิด การมี
วสิยัทศัน์ร่วมกนั การเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมี และการคดิอย่างเป็นระบบ ซึ่งการสรา้งองคก์รแห่งการเรยีนรูถ้อืไดว้่าเป็น
พื้นฐานของการเป็นองค์กรนวตักรรม (กรีต ิยศยิง่ยง, 2552) สอดคล้องกบัผลการวจิยัของ เทยีนชยั อร่ามหยก และ
กญัญามน อินหว่าง (2562) ที่พบว่าองค์ประกอบด้านลกัษณะการเป็นองค์กรนวตักรรมส าหรบัธุรกิจอุตสาหกรรม  
ปิโตรเคมใีนเครอืบรษิทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) มอีงคป์ระกอบการเป็นองคก์รแหง่การเรยีนรูท้ีจ่ะตอ้งมกีารเรยีนรูพ้ฒันา
ตวัเองตลอดเวลา มรีปูแบบ วธิีคดิสรา้งสรรคข์องพนักงาน มกีารส่งเสรมิใหเ้กดิการท างานเป็นทมี มกีารส่งเสรมิใหเ้กดิ
การคดิเชงิระบบ รวมทัง้ผลการวจิยัของ Alegre and Chiva (2013) ที่พบว่าความสามารถในการเรยีนรู้ขององค์กรมี
ผลกระทบต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมขององคก์ร และความสามารถทางนวตักรรมขององคก์รจะเกดิขึน้ไดเ้มื่อ
บุคลากรในองคก์รมคีวามรูแ้ละมกีารแบ่งปันความรูท้ีเ่กดิขึน้ 
 3. ปัจจยัดา้นการบรหิารบุคลากรและปัจจยัดา้นองคก์รมอีทิธพิลทางอ้อมต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม ผ่าน
ปัจจยัการเป็นองคก์รแหง่การเรยีนรูท้ ัง้ 2 ปัจจยั และมปัีจจยัทีอ่ยูก่่อนหน้าไดแ้ก่ปัจจยัดา้นผูน้ า ดงัแสดงในภาพประกอบ 
3 แสดงใหเ้หน็ว่าองค์กรธุรกจิคา้ปลกีทีท่ าการศกึษาวจิยัมกีารสรา้งองค์กรแห่งการเรยีนรูโ้ดยใหค้วามส าคญัต่อปัจจยั
แวดลอ้มทีม่ผีลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู ้ไดแ้ก่ การบรหิารและพฒันาบุคลากร การจดัการองคก์รดา้นโครงสรา้ง 
การสรา้งสภาพแวดล้อม และสนับสนุนทรพัยากรต่างๆ ผ่านการสนับสนุนของผูน้ าองค์กร และเมื่อองค์กรเป็นองค์กร
แห่งการเรยีนรู้แลว้ องคก์รสามารถใชค้วามรูเ้พื่อใหเ้กดิความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั น าไปสู่การพฒันาเทคโนโลยแีละ
การสรา้งสรรคน์วตักรรมต่างๆ ภายใตก้ารเป็นองคก์รเป็นองคก์รนวตักรรม (Tidd และ Bessant, 2009; กรีต ิยศยิง่ยง, 
2552; พยตั วุฒริงค์, 2557) ซึ่งสอดคลอ้งกบัผลวจิยัของ Kanchan and Gupta (2009) ทีศ่กึษาเรื่องวธิกีารเป็นองค์กร
นวตักรรม โดยสรุปว่าการเป็นองคก์รนวตักรรมนัน้ ตอ้งเริม่ตน้จากผูบ้รหิารระดบัสงูก่อนแลว้จงึส่ งผ่านมาถงึการบรหิาร
บุคลากรและการบรหิารองคก์รนัน้ๆ โดยมวีสิยัทศัน์ การสื่อสาร การส่งเสรมิต่างๆ สภาพแวดลอ้ม ทรพัยากร ความคดิ
สรา้งสรรค ์และระบบรางวลัเป็นส่วนประกอบในการสรา้งองคก์รนวตักรรม ส่วนงานวจิยัของ วรธรรม พงษ์สชีมพู, อร
จรยี ์ณ ตะกัว่ทุ่ง และวรรณี แกมเกตุ (2558) พบว่าอทิธพิลทางอ้อมหนึ่งทีม่ผีลต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม คอื ภาวะ
ผูน้ า --> วฒันธรรมองคก์ร --> การเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู ้--> การเป็นองคก์รนวตักรรม ซึ่งแสดงว่าการทีผู่บ้รหิาร
ขององคก์รรฐัวสิาหกจิมอีุดมการณ์ในการท างานทีช่ดัเจน กระตุน้และเสรมิศกัยภาพในการท างานใหก้บับุคลากร มกีาร
สนับสนุนบุคลากรทัง้รายบุคคลและรายกลุ่ม การบรหิารองคก์รทีด่ ีจะท าใหอ้งคก์รรฐัวสิาหกจิมวีฒันธรรมองคก์รทีเ่อือ้
ต่อการเป็นองคก์รแหง่การเรยีนรู ้และส่งผลใหร้ะดบัการเป็นองคก์รนวตักรรมสงูขึน้ 
 4. ปัจจยัดา้นการบรหิารบุคลากรและปัจจยัดา้นองคก์รไม่มอีทิธพิลทางตรงต่อการเป็นองคก์รนวตักรรม โดย
ในปัจจยัดา้นการบรหิารบุคลากร อาจเนื่องมาจากแนวทางการบรหิาร การวดัและประเมนิผลการปฏบิตังิาน รวมทัง้การ
พฒันาบุคคลากรขององค์กรธุรกจิค้าปลกีที่ท าการศกึษาวจิยั ไม่ได้ด าเนินการโดยตรงในด้านนวตักรรม แต่เป็นการ
บรหิารและพฒันาบุคลากรใหม้คีวามรู ้และน าความรูค้วามเชีย่วชาญในงานมาพฒันากระบวนการและสรา้งนวตักรรม 
ซึง่สอดคลอ้งกบัผลวจิยัของ สมนึก เอือ้จริะพงษ์พนัธ์, อรรจน์ บณัฑติย ์และจาตุรนต ์ชุตธิรพงษ์ (2556) ทีศ่กึษาปัจจยัที่
ณฐัวุฒ ิ วอ่งทรพัยท์ว,ี สมยศ  อวเกยีรต ิและ สานิต  ศริวิศิษิฐก์ุล 
 
 




อิทธพิลเชงิสาเหตุต่อนวตักรรม ส่วนปัจจยัด้านองค์กร อาจเนื่องมาจากองค์กรธุรกิจค้าปลกีที่ท าการศกึษาวจิยัเป็น
องคก์รทีม่ขีนาดใหญ่ อาจท าใหเ้กดิการสือ่สารผดิพลาด หรอืปัญหาทีม่าของแหล่งขอ้มลูไมต่รงกนั ส่งผลใหเ้ป็นอุปสรรค
ส่วนหนึ่งของการสรา้งนวตักรรม ซึง่มคีวามสอดคลอ้งกบัผลวจิยัของ แน่งน้อย เพง็พนัธ,์ สุดารตัน์ สารสวา่ง, พรอ้มพไิล 
บวัสุวรรณ, และวารุณี ลภันโชคด ี(2562) ทีพ่บว่าปัจจยัดา้นโครงสรา้งองคก์รไมส่่งผลต่อปัจจยัการเป็นองคก์รนวตักรรม
ของโรงเรยีนมธัยมศกึษา สงักดัส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานในเขตปรมิณฑล โดยมเีหตุผลเนื่องจาก
โครงสรา้งการบรหิารงานโรงเรยีนมธัยมศกึษาเป็นโครงสรา้งองคก์รแบบสงู (tall organizational structure) กล่าวคอืเป็น





 ข้อเสนอแนะส าหรบัการน าผลการวิจยัไปใช้ 
 จากผลการวจิยัแสดงใหเ้หน็วา่ผูน้ าขององคก์รมบีทบาทส าคญัต่อการด าเนินการในทุกๆ ปัจจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบั
การสรา้งองคก์รนวตักรรม ทัง้ปัจจยัดา้นการบรหิารบุคลากร ปัจจยัดา้นองคก์ร ปัจจยัดา้นการเป็นองคก์รแหง่การเรยีนรู ้
และปัจจยัดา้นการเป็นองคก์รนวตักรรม ดงันัน้ผูบ้รหิารขององคก์รจงึตอ้งแสดงบทบาทความเป็นผูน้ า และแสดงออกถงึ
ความมุง่มัน่ในการด าเนินงานดา้นนวตักรรม การเป็นแบบอย่างทีด่ ีรวมทัง้การสนับสนุนต่างๆ ใหแ้ก่บุคลากรและองคก์ร
ในการด าเนินงานดา้นนวตักรรม ทัง้นี้การทีอ่งค์กรอื่นๆ จะน าไปปรบัใชน้ัน้ขึน้อยู่กบับรบิททีแ่ตกต่างกนัไปของแต่ละ
องค์กร บางองค์กรอาจไม่จ าเป็นต้องมคีุณลกัษณะบางประการตามผลการวจิยั เนื่องจากคุณลกัษณะขององค์กรที่
แตกต่างกนั เช่น ประเภทของธุรกจิ ขนาดองค์กร เป็นต้น แต่ส่วนส าคญัในการสรา้งองค์กรนวตักรรมทีเ่หน็ไดช้ดัเจน
จากผลการวจิยั คอืถา้องคก์รสามารถอยู่ในสถานะการเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูไ้ด้ องคก์รจะสามารถใชค้วามรูเ้พื่อให้
เกดิความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั น าไปสูก่ารพฒันานวตักรรมทัง้ในดา้นเครื่องมอื ระบบ กระบวนการ สนิคา้หรอืบรกิาร
ทีม่คีวามใหม่ เพือ่สรา้งมลูคา่และความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนัใหก้บัองคก์รอยา่งต่อเนื่องและยัง่ยนืได ้
 ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป 
 1. ผลจากการวจิยันี้ผูท้ีส่นใจอาจน าผลการวจิยัไปประยกุตใ์ชเ้ป็นแนวทางศกึษากบัองคก์รธุรกจิอื่นๆ ทีอ่ยู่ใน
ประเภทของธุรกจิคา้ปลกี เช่น หา้งสรรพสนิคา้ ซูเปอรม์ารเ์กต็ ไฮเปอรม์ารเ์กต็ เป็นตน้ หรอือาจเป็นองคก์รธุรกจิภาค
บรกิารอื่นๆ 
 2. การศกึษาครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ ดงันัน้ควรมกีารศกึษาวจิยัเชงิคุณภาพเพิม่เตมิ เพื่อใหไ้ด้ขอ้มูล
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